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El reciente estudio se efectuó como objetivo de analizar la correlación 
entre la cultura organizacional y evaluación de desempeño en la empresa Decor 
Center en el área de ventas corporativas en el distrito de la Molina, año 2017, el 
análisis es de tipo descriptiva correlacional con un diseño no experimental 
utilizando el instrumento del cuestionario con una población de 30 
colaboradores, para identificar la relación que existe entre la cultura 
organizacional y evaluación de desempeño. Donde se concluyó que existe una 
correlación alta el coeficiente de Pearson es 0.871 y su nivel de significancia 0.00 
el cual nos dio como resultado que si es significante la relación que existe en la 
investigación. 
 






















 The recent study was carried out to analyze the correlation between the 
organizational culture and the performance evaluation in the company Decor 
center in the area of corporate sales in the district of la Molina, year 2017, the 
analysis is descriptive correlational type with a non-experimental design using the 
questionnaire instrument with a population of 30 collaborators, to identify the 
relationship between organizational culture and performance evaluation. Where 
it was concluded that there is a high correlation the Pearson coefficient is 0.871 
and its level of significance 0.00 which gave us as a result that if the relationship 
that exists in the research is significant. 
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1.1. Realidad problemática.  
Cultura organizacional adquiere importancia en la década de 1980. 
Primeramente, con una hipótesis organizacional que trataba de entender 
los diferentes métodos que ocurren dentro de las organizaciones, no 
había lugar para la agudeza de los fenómenos sistemáticos generales, 
menos aún para entender lo que ocurre en la relación entre el 
procedimiento organizacional y su hábitat. La cultura organizacional 
conceptuaba propio de una sociología obstruida con un enfoque 
comprensivamente de la sociedad, con énfasis en la tradición y en la 
particularidad de la sociedad.  
La evaluación del desempeño surge a principios del siglo xx en 
Estados Unidos en el período de 1920-1930, considerando medir 
diferentes características, basándose en la selección de información útil, 
derivada de la aplicación de las encuestas. Asimismo, la teoría descubre 
que las compañías disponen implantar pautas que expliquen una política 
útil con la responsabilidad del área de labor y aportaciones de los 
empleados para una empresa exitosa.  
Es por esto que las organizaciones han puesto en práctica ambas 
teorías, para establecer el respeto por las diferentes culturas, creencias y 
valores, midiéndolas con las diferentes evaluaciones brindadas a los 
colaboradores, ya que estas comprenden un elemento esencial logrando  
alcanzar objetivos y metas en la organización.  Brindando la seguridad ya 
que es la base primordial para involucrar, mejorar permanencia y 
desempeño personal de los colaboradores 
En ese sentido en el Perú es una necesidad investigar sobre lo 
favorable que es cultura organizacional y evaluación de desempeño, hoy 
en día en el mundo empresarial ha surgido el interés de gestionar el 
respeto por las creencias y valores compartidos desencadenando normas 
y conductas para una comunicación coherentemente con relación 
al desempeño exitoso en cualquier entidad, utilizando la evaluación de 
desempeño como instrumento de medición.  
17 
 
Se tomará como objeto de estudios para la investigación a la 
empresa Decor Center, organización que desde 1994 se dedica a la venta 
de los mejores porcelanatos en el Perú, y luego con el pasar de los años 
incluyeron también cerámicos, pisos de madera, piedras naturales, y todo 
el equipamiento de baño, cocina e iluminación. Forma parte de grupo 
Vainsa, uno de los más importantes en el sector construcción, y cuentan 
con certificación de calidad ISO 9001.La investigación referida a cultura 
organizacional y evaluación de desempeño en el área de ventas 
corporativas de la empresa Decor Center, se perfila en la perspectiva de 
establecer correlaciones, entre la cultura organizacional y la evaluación 
de desempeño laboral, mediante un modelo sustentado en base de datos 
que posibilite su detección. 
La cultura determinó los hábitos, creencias y valores, desde el 
ambiente físico de la estructura, el atuendo y expresión utilizada, 
respetando las diferentes culturas, aceptando principios y excluyendo lo 
incorrecto o injusto, caracterizándose por exteriorizar a través de 
gestiones específicas de una estructura, facilitando la conducta, 
identificando a través de prácticas gerenciales y dinámica de los 
elementos para la organización. Es trascendente analizar el tipo de cultura 
en la organización, ya que los valores y las normas van a intervenir en las 
conductas de los colaboradores  
Producto de un trabajo realizado a 30 colaboradores del área de 
ventas corporativa, los resultados del estudio descriptiva, correlacional, no 
experimental. Surgió de la problemática por que el colaborador no se 
siente cómodo con los ambientes donde desarrolla sus actividades 
además de no contar con los implementos adecuados para la 
presentación y ejecución de sus funciones sintiendo el  poco respaldo para 
respetar sus costumbres y actividades, teniendo temor de expresar sus 
ideas para poder desarrollar o gestionar con libertad. Así mismo las 
evaluaciones de desempeño son  una vez al año solo con preguntas 
cerradas, quedando sin oportunidad al dialogo escrito para poder mejorar 
acciones y lograr la satisfacción del cliente interno y una buena 
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preparación de los nuevos integrantes y mejoras continuas de los 
empleados empoderados en sus puestos.  
La empresa Decor Center tiene muy clara su misión para con sus 
clientes externos ya que indican: “Mejoramos la calidad de vida de 
nuestros clientes haciendo realidad sus proyectos con acabados de clase 
mundial”. Se observa que en su misión no existe un equilibrio entre su 
preocupación de cliente final y cliente interno. Cuestionar dicha misión es 
poder entender el declive que existe con su alta rotación y falta de 
socialización en su equipo de ventas corporativas Decor Center. El mayor 
impacto del problema se ve como equipo ya que constantemente se 
solicitan cambios o rotaciones por la falta de comunicación coherente no 
respetando las culturas y costumbres de cada colaborador, esto afecta 
significativamente en el servicio, la sociabilización como equipo y el logro 
de objetivos.  
1.2. Trabajo Previos 
En el análisis epistemológico y desarrollo el estudio científico es necesario 
la exploración de los siguientes antecedentes:  
Cultura Organizacional 
Carbajal, G. (2015), tituló su investigación “La cultura 
Organizacional y el desempeño laboral del área de mantenimiento de una 
Universidad de Lima”, Licenciatura en Administración, Universidad César 
Vallejo, S.J.L., Lima. 
Con respecto al marco metodológico el autor de la tesis utilizó un 
tipo de investigación correlacional. Asimismo la investigación se enmarco 
en un diseño no experimental – trasversal tubo como población 100 
colaboradores, a las personas que laboran en los servicios, la muestra 
que tomó como referencia conforman un número de ochenta (80) sujetos, 
que contaban con las características laborales similares suficientes para 
proporcionar la información requerida y así poder explicar.  
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El investigador concluyó que la cultura organizacional y la 
evaluación de desempeño laboral obtuvo una relación significativa con 
valor de a 0.01 y un valor de 0.595. Demostrando la correlacional de 
acuerdo al estadístico moderado, existiendo de acuerdo a los valores una  
relación  entre ambas variables. Se identificó la relación que existe entre 
la cultura organizacional y la motivación con un resultado de 0.01, con 
significancia bilateral, y un 0.592, de correlación, concluyendo en una 
positiva correlación moderada,  
Finalmente llegó a la conclusión que los datos de estudio tienen relación 
existente entre sus dos variables, teniendo correlación con una p valor 
menor 0.01 de importante, con un coeficiente de Spearman positiva.  
Salazar (2013), en su investigación titulada “Relación entre la 
cultura organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo 
del hospital Roosevelt de Guatemala" Licenciado en Administración, 
Facultad de Administración, Universidad Rafael Landívar, Guatemala de 
la Asunción. 
Propuso su objetivo determinar la correlación entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo, 
respecto al marco metodológico el estudio fue descriptivo, transversal, 
correlacional, tomando como referencia preguntas cerradas Escala de 
Likert. 
El investigador determinó las siguientes terminaciones, Se halló 
significancia correlacional de a 0.05 directa y fuerte entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo del 
Hospital Roosevelt, lo que significa que el personal a pesar de no contar 
con un ambiente acorde a sus necesidades, incentivos, beneficios, 
ventilación e iluminación correcta desarrolla su trabajo con normalidad.  
Se determinó que el colaborador se identificó con el tipo de 
cultura, obtuvo énfasis en las reglas, toma de decisiones centralizadas, 
certidumbre y jerarquías.  
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La correlación con los tipos de cultura advocaría y mercado que 
predomina la innovación, creatividad, toma de riesgos, búsqueda agresiva 
de oportunidades, autonomía e iniciativa individual aspectos que son 
importantes en cualquier institución, sin embargo, en este análisis son los 
aspectos que lograron menor puntaje, y que podría ser también 
consecuencia de la edad, período de trabajo y escolaridad de los sujetos 
de estudio.  
  Montaña & Torres  (2015), en su investigación titulada “Cultura 
organizacional y lineamientos de intervención para la implementación de 
procesos de cambio en las organizaciones. Caso empresa sector 
financiero” Licenciado en Administración, Maestría en Dirección y 
Gerencia de Empresas, Facultad de Administración, Universidad del 
Rosario Bogotá D.C.  
 Según los resultados estadísticos el investigador concluyó que en 
la actualidad se consideró que la investigación de correlación entre la 
cultura organizacional y la implementación de procesos se realizó, 
considerando una muestra representativa de un total de 120 empleados. 
Consideró que la cultura de acuerdo con la metodología del Docente 
Carlos Eduardo Méndez Álvarez. Se identificaron dos macro tendencias, 
la formalización en la cual sólo se acogió la tendencia de la dinámica de 
la estructura y la calidad de la interacción social donde se referenció la 
Gestión orientada a las personas. Formalización que incluyen los 
aspectos relacionados con la parte formal de la organización, en general 
todo lo definido para su propia identificación como organización y su 
diferenciación con las demás.  
En calidad de la interacción social, se hace referencia a la forma 
en que las personas se relacionan en la organización con el 
correspondiente efecto en los resultados finales. Es así como se concluye 
la matriz de macro tendencias culturales y se observa la caracterización 
de la cultura según la ubicación del cuadrante que, en éste caso, arrojó la 
alternativa de cultura alternativa explícita conformada por el 63% en 110 
formalizaciones y el 37% en la calidad de la interacción social. Es así 
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como se puede evidenciar que en la empresa no se perciben rasgos 
altamente arraigados en situaciones de nivel dicotómico y podría 
afirmarse que existe algún nivel de equilibrio en las percepciones que 
tienen las personas alrededor de las dos macro tendencias. Asimismo, su 
operación se representa a través de la formalización de las normas, en 
donde son importantes la estructura, las políticas y los procedimientos; sin 
que la interacción y la gestión de los empleados dejen de ser relevantes. 
Evaluación de desempeño  
Flores, I. (2014), cuya tesis es “El compromiso organizacional y 
evaluación de desempeño en la empresa Overall Business S.A., sede 
Lima”, Licenciatura en Administración, Escuela Académica Profesional 
de Administración, Universidad César Vallejo, S.J.L., Lima. 
El Marco Metodológico fue descriptivo correlacional, con diseño 
no experimental transversal, constituida con una población de 180 
personas trabajadores, la muestra estuvo representada por 123 personas 
a quienes se realizó la encuesta, el muestreo como modelo de 
investigación utilizado fue cualitativo y el tipo de técnica utilizada es la 
escala de Likert, haciendo uso de una encuesta a través del cuestionario 
según Likert. 
En el estudio permitieron llegar a las siguientes conclusiones Se 
estudió la Evaluación de desempeño. De tal manera que se concluyó que 
el resultado de la investigación determinó la existencia de la relación entre 
el compromiso afectivo y la evaluación de desempeño, en la que se puede 
resaltar la satisfacción de los empleados realizando sus actividades en el 
área de organización y también que participan activamente en las 
actividades que promueve la gerencia, sin embargo, debe hacer hincapié 
que en los resultados obtenidos de los colaboradores,  la gerencia aún no 
define las labores del área de trabajo, por lo tanto, ellos no están 
informados del mismo, continúan laborando de la mejor manera.  
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La investigación realizada determinó que existe una relación entre el 
compromiso normativo y la evaluación de desempeño en la empresa 
Overall Business, impacto no favorable, porque los trabajadores indican 
que no reciben algún tipo de reconocimiento o incentivo económico por el 
esfuerzo en su trabajo. Así también la gerencia no promueve programas 
de capacitación que ayuden a los individuos a desempeñarse de una 
manera eficiente y efectivamente en el cumplimento de sus tareas 
encomendadas y contribuya así con el crecimiento y desarrollo 
profesional.  
Arocemena, M. (2014), cuya tesis es “Motivación y evaluación del 
desempeño de los trabajadores en el almacén de la empresa 
Eckerd Perú S.A.”, Licenciatura en Administración, Escuela 
Académica Profesional de Administración, Universidad César 
Vallejo, S.J.L., Lima.  
Estructurando la metodología la investigación es tipo descriptivo 
– correlacional, de tipo no – experimental con una población que está 
conformada 126 colaboradores su muestra de 95 colaboradores, de tipo 
no – probabilística y la técnica e instrumento es mediante la técnica de 
escala de Likert. El instrumento utilizado fue el cuestionario. 
El investigador llegó a la conclusión: Se determinó que si existe 
relación entra la necesidad de la autorrealización con la evaluación de 
desempeño, es así que los indicadores muestran a necesidad de 
superación de los trabajadores, la empresa no tiene establecido hacer 
convocatorias internas para cambiar a los individuos. 
Se reconoció que existió correlación significativa entre necesidad de 
reconocimiento y la evaluación de desempeño, porque al ser avaluados 
los colaboradores y tener buenos resultados estaría satisfechos su 
necesidad de ser reconocidos y admirados, entonces se genera más 
confianza para poder seguir desempeñándose en la organización, ser 
considerados, ascenso, premiaciones o incremento en su sueldo. 
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Se estableció que, si existe una adecuada relación entre la 
necesidad fisiológica y la evolución de desempeño, pues es importante 
cumplir con la hora estipulada por el ministerio, ya que son necesarias 
para los colaboradores, para que puedan cumplir con sus labores 
asignadas y por ende tener un impacto en la salud de los trabajadores. 
Alvarenga, J., Latín, W. y Rivera, I. (2011), menciona que 
"Sistema de evaluación del clima organizacional y el desempeño laboral 
del personal de la alcaldía Municipal de Tapa Huaca, Departamento de La 
Paz - El Salvador" Licenciado de Administración, Universidad de  El 
Salvador. 
Con respecto al marco metodológico el autor de la tesis utilizó un 
tipo de investigación método descriptivo, asimismo la investigación se 
enmarcó en un diseño no experimental, utilizó a todo el personal, 
conformado por 19 personas, para obtener información necesaria para el 
desarrollo de la investigación.  
El estudio concluyó que en la institución no evalúan formalmente el 
clima organizacional ya que no tienen una herramienta administrativa 
adecuada para evaluar, la comunicación no siempre es clara y no siempre 
se les informan los cambios a los trabajadores de manera oportuna. El 
espacio físico de la institución es bastante reducido, es por eso que la 
mayoría de empleados se sienten inconformes en su área de trabajo.  La 
alcaldía no cuenta con un lugar donde el personal pueda gozar de 
esparcimiento y consumir sus alimentos cómodamente. El clima 
organizacional tiene grado destacado, es decir que en general se 
encuentra en buenas condiciones y el nivel de insatisfacción es bajo. 
1.3. Teorías relacionadas al tema.  
Cultura organizacional 
Sánchez, G. (2011) indicó lo siguiente: 
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  La cultura organizacional puede definirse como un sistema de creencias y 
valores compartidos que desencadenan normas, conductas y actitudes comunes 
entre los miembros de la organización. 
Chiavenato, I. (2015) mencionó lo siguiente: 
La cultura organizacional es un conjunto de hábitos y creencias establecido por 
medio de normas, valores actitudes y expectativas compartidos por todos los 
miembros de una organización. La cultura refuerza la mentalidad predominante. 
Louffat, E. (2013), manifestó que:   
La cultura organizacional es un patrón complejo de creencias, expectativas, 
ideas, actitudes, conductas compartidas por los integrantes de una organización 
que evoluciona con el paso del tiempo.  
Como lo menciona Gonzalo Sánchez es la interacción entre los 
colaboradores de la organización bajo los componentes visibles tales 
como la vestimenta la infraestructura y el lenguaje utilizado, así como los 
valores que serán la base y guía del comportamiento y las creencias 
donde será el inicio de los valores. 
Características 
Según Chiavenato, I. (2015, p.126), la Cultura organizacional se 
caracteriza por: 
 El lenguaje común, terminología propia y rituales relativos a las  
conductas y diferencias.  
 Normas, pautas de comportamiento, políticas del trabajo 
reglamentos y lineamientos sobre la manera de hacer las cosas. 
 Valores dominantes, son   los principios   que   defiende la   
organización y que espera que sus miembros compartan como 
calidad de los productos, bajo ausentismo y elevada eficiencia. 
Chiavenato, I. (2015, p.126), tiene relación con la teoría de Gonzalo 
Sánchez, Todo empleado debe aprender a lidiar con su entorno y 
considerar que el comportamiento y lo valores lograrán el compromiso de 
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una mejor aptitud y actitud para que se refleje en la evaluación de 
desempeño. 
Elementos de Cultura organizacional 
Sánchez, G. (2011, p. 78) menciona los siguientes elementos:  
Artefactos.:  
Son el componente visible y explícito de la cultura. El ambiente físico de la 
organización, la vestimenta de sus miembros, el lenguaje utilizado o los usos y 
costumbres son los elementos más superficiales de la cultura organizacional.   
Valores:   
Son principios duraderos acerca de lo que es correcto o incorrecto, de lo que es 
justo o injusto de lo que debería tenerse en cuenta o no, etc.  
Creencias:  
Son invisibles e implícitas y están aún más profundamente asumidas que los 
valores. Por ello, se considera supuestos inconscientes que influyen en la 
manera de percibir, pensar, sentir y de actuar. 
Indicadores  
Sánchez, G. (2011, p.79) menciona que los indicadores de cultura 
organizacional son los siguientes: 




elemento de los 
artefactos   
Indicadores 
Relacionados al 
elemento de los 
valores 
Indicadores Relacionados 
al elemento de creencias  
     Ambiente físico  Lo que es correcto o 
incorrecto  
    Supuestos 
inconscientes de percibir  
     Vestimenta de 
sus miembros 
Lo que es justo o 
injusto  
   Supuestos 
inconscientes de pensar  
      Lenguaje 
utilizado 
 Situación de 
incertidumbre o 
conflicto  
     Supuestos 
inconscientes de sentir  
     Usos y 
costumbres   
    Supuestos 
inconscientes de actuar  
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Evaluación del desempeño 
Louffat, E. (2012) indica que: 
La evaluación de desempeño es el proceso técnico de la administración del 
potencial humano que se encarga de medir sistemáticamente y periódicamente 
la eficacia y la eficiencia del funcionamiento en el cumplimiento de sus tareas 
actuales.  
Werther, Jr. (2008) manifestó lo siguiente:  
La evaluación del desempeño constituye el proceso por el cual se estima el 
rendimiento global del empleado; dicho de otra manera, su contribución total a 
la organización; y en último término, justifica su permanencia en la empresa. 
Harper & Lynch (1992) mencionaron que:  
La evaluación de desempeño es una técnica o procedimiento que pretende 
apreciar, de la forma más sistemática y objetiva posible, el rendimiento de los 
empleados de una organización. Esta evaluación se realiza sobre la base de 
los objetivos planteados, las responsabilidades asumidas y las características 
personales. 
Será importante resaltar que según la teoría de Enrique Louffat, ayudará 
significativamente con el cumplimiento de lo que se espera del 
colaborador y así mismo detectar las posibilidades de mejora, logrando 
obtener reconocimientos y accensos en la unidad, calificaciones y 
estándares para su mejora (feed back) o retiros bajo juzgar al empleado 
de ser necesario.  
Características 
 Según Alles, M. (2008), la evaluación de desempeño se caracteriza por: 
 El progreso personal y profesional de colaboradores 
 El incremento permanente de resultados de la organización  
 La adaptación adecuada de los recursos humanos  
Las características mencionadas por Martha Alles tiene similitud con la 
teoría de Enrique Louffat, ya que mencionan que todo empleado debe 
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tener un desarrollo no sólo profesional es importante sentirse 
personalmente satisfecho, para la logrando tener éxito. 
Procesos de evaluación de desempeño 
Louffat, E. (2012) menciona los procesos de la Evaluación de desempeño: 
Establecer y definir indicadores ideales de desempeño: 
Consiste en definir cuáles serán los factores, criterios o competencias a tener 
en cuenta para evaluar a todos los funcionarios de la empresa, Además en 
cada factor se definirán las graduaciones correspondientes de desempeño, con 
las punciones respectivas. (p170) 
Medir el desempeño real del funcionamiento: 
Es la Aplicación real práctica de la evaluación de cada trabajador, Así, cada 
evaluador procede, en base a los indicadores previamente establecidos, a 
otorgar las graduaciones y puntajes correspondientes del trabajador en cada 
factor, obteniendo al final un puntaje total. (p171) 
Comparar los indicadores planteados con el desempeño real del 
funcionamiento: 
Se procede a comparar las notas obtenidas factor por factor y el total respectivo 
por parte de cada trabajador en relación a las notas mínimas aceptables 
establecidas para cada factor de evaluación y luego el total. (p172) 
Disponer las medidas correctivas y/o premiación por el mérito en el 
desempeño de las funciones: 
Una vez determinado el puntaje obtenido por cada evaluado también se 
procede a complementarle con un análisis cualitativo de los resultados 
obtenidos. La opinión final es comunicada al evaluado en forma individual y se 
procede a indicarle si hay alguna premiación o recomendación de capacitación 
que mejores su desempeño. (p172)   
Indicadores  
Louffat, E. (2012), menciona que los Indicadores de evaluación de 
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1.4. Formulación del problema.  
Problema general 
¿Cómo se relaciona La cultura organizacional y evaluación de desempeño 
en el área corporativa, empresa Decor Center año 2017? 
Problemas específicos 
¿Cuál es la relación entre artefactos y evaluación de desempeño en el 
área corporativo de la empresa Decor Center 2017? 
¿Cómo se relaciona valores y evaluación de desempeño en el área 
corporativo de la empresa Decor Center 2017? 
¿Qué relación existe entre creencias y evaluación de desempeño en el 




1.5. Justificación del estudio.  
 Justificación económica 
En la ejecución de las medidas correctivas que modifiquen la 
administración de las ventas y la publicidad en la organización 
mencionada se proyecta a conseguir una mejora continua en la 
rentabilidad como las utilidades, esto conllevo a un crecimiento económico 
sostenible tanto en la organización y la comunidad. 
1.6. Hipótesis.  
 hipótesis general 
Existe relación significativa entre Cultura Organizacional y evaluación de 
desempeño en el área corporativo de la empresa Decor Center 2017 
 hipótesis específicas 
Existe relación entre Artefactos y evaluación de desempeño en el área 
corporativo de la empresa Decor Center 2017 
Existe relación favorable en los valores y evaluación de desempeño en el 
área corporativo de la empresa Decor Center 2017 
Existe ilación en las creencias y evaluación de desempeño en el área 
corporativo de la empresa Decor Center 2017 
1.7. Objetivos.  
 Objetivos generales  
Identificar la relación de Cultura organizacional y evaluación de 




 Objetivos específicos  
Determinar la relación que existe de Artefactos y evaluación de 
desempeño en el área corporativo de la empresa Decor Center 2017. 
Establecer la relación de los valores y evaluación de desempeño en el 
área corporativo de la empresa Decor Center 2017. 
Determinar la correlación de las creencias y evaluación de desempeño en 







































2.1 Tipo de investigación 
La investigación propuesta es Descriptiva – Correlacional, busca establecer 
la relación que existe en la Cultura organizacional y la evaluación de 
desempeño, con interés de implementar en forma conjunta los correctivos 
necesarios para la mejora permanente. 
2.2 Diseño de investigación 
Esta investigación corresponde al diseño no experimental y transaccional, se 
observa el fenómeno tal y como se da en su contexto natural, sin variar las 
variables. 
No se altera en forma intencional, es decir por sondeo y/o percepción. 
2.3 Variables 
A.- Cultura organizacional 
B.- Evaluación de desempeño.  
Operacionalización: Ver anexo 1 y 2 
2.4 Población y muestra 
 Población 
La Investigación tiene un total de 30 empleados en el área de ventas 
corporativas de la empresa Decor Center, año 2017.  
Tabla Nº 3 
Población de cultura organizacional y evaluación de desempeño 
CARGO POBLACIÓN 
Gerente 1 
Sub Gerente 1 
Jefa de Especificaciones 1 
Asesores Corporativos 11 
Especificadoras 6 
Gestores 4 





Se indicará que el número de la muestra es de 30 colaboradores la misma 
que será la suma total de la población por ello será muestra censal.  
 Muestreo 
El muestreo de la investigación utilizará la técnica de un muestreo no 
probabilístico ya que todos tienen las mismas características para 
recopilar datos y acceder a poder ser encuestados. 
2.5 Técnica e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Se ha empleado la técnica de la encuesta que ha permitido observar el 
comportamiento de cada una de las variables, por medio de preguntas 
cerradas, que estuvo dirigida al total la misma que se utilizó como muestra, 
30 colaboradores. 
El instrumento utilizado fue el cuestionario que contó con 36 preguntas 
cerradas, se realizó mediante preguntas tipo Likert. 
Tabla Nº 4. 
Escala de Likert 
 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
Para obtener una consistencia de los resultados científicos los instrumentos 
empleados en la presente investigación son confiables y validos por esta razón 
se solicitó la opinión de tres expertos, los mismos que determinarán este estudio 
y será sometido a un proceso de aprobación mediante la técnica de peritaje o 




2.6 Métodos de análisis de datos 
Recopilo los datos en una hoja excel, se trabajó en el programa estadístico 
de IBM SPSS Statistics versión 22, y se obtuvo los diferentes resultados: 
coeficientes de correlación, normalidad, confiabilidad, tablas de correlación 
entre cultura organizacional y evaluación de desempeño.  
2.7 Aspectos Éticos 
Se procedió a realizar y evaluar los resultados los cuales fueron realizados 
por los colaboradores del área corporativa de la empresa Decor Center. 
Alpha de Cronbach 
Se considerará necesario el uso de Alpha de Cronbach en la investigación, 
con lo que se determinará que el instrumento de medición será confiable y 
valida, si se da lo contrario los resultados de la investigación puede ser 
juzgada como no fiables.  
Alpha de Cronbach de Cultura organizacional  
Tabla Nº 5. 
Resumen de procedimiento de casos de cultura organizacional 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 30 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 
 
 
Tabla Nº 6. 
 
Estadística de fiabilidad de Cultura organizacional 
Estadísticas de fiabilidad 





Tabla Nº 7. 
Resumen de procedimiento de casos de evaluación de desempeño 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 30 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 
 
 
Tabla Nº 8. 
 
Estadística de fiabilidad de Evaluación de desempeño 
 
Estadísticas de fiabilidad 




































3.1 Análisis descriptivo 
3.1.1. Variable 1 Cultura organizacional 
Tabla Nº 9 
Distribución de frecuencia de la variable 1 Cultura organizacional: 
 
1Cultura Organizacional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido  NUNCA 8 26,7 26,7 26,7 
CASI NUNCA 20 66,7 66,7 93,3 
AVECES 2 6,7 6,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Figura 1. Niveles de Cultura organizacional  
Interpretación: 
El resultado obtenido mostro que el 66.7% de los encuestados consideró que 
casi nunca se desarrolla cultura organizacional y el 26.7 % supone que nunca se 
desarrollar cultura organizacional. 
Esto afecta de manera significativa a la organización Decor Center demostrando 
que no se cuenta con una infraestructura adecuada, aire acondicionado y 
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además no existe respeto por las creencias de los colaboradores omitiendo así 
los valores para un buen equilibrio emocional y lograr los objetivos establecidos.   
 
3.1.2 Variable 2 Evaluación de desempeño 
 
Tabla Nº 10 
Distribución de frecuencia de Evaluación de desempeño 
 
Evaluación de desempeño 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido NUNCA 19 63,3 63,3 63,3 
CASI NUNCA 11 36,7 36,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
Figura 2. Niveles de evaluación de desempeño 
Interpretación: 
Se observó que el 63.33 % de los colaboradores encuestados considera que 
nunca se desarrolla evaluación de desempeño consistente y con mejoras y el 
36.7% casi nunca la evaluación de desempeño es consistente.  
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Determinando que los colaboradores de la empresa Decor Center se ven 
afectados por la deficiente capacitaciones y desempeño en los funcionamientos 
de sus funciones no apoyando y motivando sus competencias afectando así el 
desarrollo grupal del área. 
3.2 Análisis Inferencial  
3.2.1 Prueba de hipótesis general: Cultura organizacional y evaluación de 
desempeño 
Enunciado de la hipótesis de la investigación  
La cultura organizacional tiene una relación significativa con evaluación de 
desempeño en el área de ventas corporativa, empresa Decor Center 2017. 
Ho: Las muestras proviene de poblaciones normales  
Ha: Las muestras no provienen de poblaciones normales 
Si el valor SIG es a 0.05 >= se acepta la hipótesis nula  
Si el valor SIG es a < 0.05 se rechaza la hipótesis nula 
Tabla Nº 11 
Prueba de normalidad 
 
Pruebas de normalidad 
 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
CULTURA ORGANIZACIONAL ,939 30 ,084 




       Figura 3. Dispersión de cultura                                                Figura 4. Dispersión de evaluación 
                  Organizacional                                                                              de desempeño  
 
Interpretación: 
El resultado de SIG, de la variable Cultura organizacional es del orden de 0.084 
mayor a 0.05 no es posible rechazar la hipótesis nula, además para la variable, 
evaluación de desempeño se observa un valor de 0.172 también mayor a 0.05, 
Para ambas variables es mayor a SIG. No es posible rechazar la hipótesis nula, 
afirmando que ambas provienes de poblaciones normales con un 95% de 
confianza y un riesgo de cometer error de 5% 
Prueba de hipótesis correlacional  
Ho: No existe una relación significativa entre cultura organizacional y evaluación 
de desempeño del personal en el área de ventas corporativa de la empresa 
Decor Center 2017. 
Ha: Si existe relación significativa entre Cultura organizacional y la evaluación 
de desempeño en el área de ventas corporativo de la empresa Decor Center 
2017.    
Estrategia de la prueba  
Si el valor SIG es a 0.05 >= se acepta la hipótesis nula  




Tabla Nº 12 







Cultura Organizacional Correlación de Pearson 1 ,871* 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 30 30 
Evaluación de desempeño Correlación de Pearson ,871* 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 30 30 







    
 
 
Figura 5. Dispersión de Evaluación de desempeño  
 
Interpretación: 
Debido que el resultado de SIG es mayor a 0.05 para ambas variables se 
rechazar la hipótesis nula, afirmando que la cultura organizacional si tiene 
relación significativa con evaluación de desempeño del personal en el área de 
ventas corporativa, empresa Decor Center  
 
En conclusión, de los resultados obtenidos se evidencia que a mayor cultura 
organizacional mayor es el desempeño mostrado por los empleados en la 
empresa Decor Center. Por lo tanto, esto influirá de manera positiva para la 
































El presente postulado demuestra que empleó una investigación descriptiva 
correlacional sobre cultura organizacional y evaluación de desempeño en los 
colaboradores del área de ventas corporativas de la empresa Decor Center, la 
molina 2017.  
Primero 
En la investigación realizada, es determinar la relación de la cultura 
organizacional y la evaluación de desempeño en el área de ventas corporativas 
de la empresa Decor Center en la molina; año 2017, para ello se utilizó la prueba 
de correlación de Pearson con un valor r= 0,87, para poder contrastar la hipótesis 
general propuesta y como resultado se obtuvo una relación significativa alta de 
0.000 entre cultura organizacional y evaluación de desempeño del área de 
ventas corporativas de la empresa Decor Center, la molina año 2017. 
Estos resultados se relacionan con el estudio que obtuvo Carbajal, G. (2015) en 
su tesis “Cultura organizacional y la Evaluación de desempeño laboral del área 
de mantenimiento de la Universidad de Lima” el investigador concluyó que según 
los resultados estadísticos apoyados en el SPS si existe relación entre cultura 
organizacional y evaluación de desempeño con un valor p menor a 0.01 
presentando una correlación de Spearman positiva moderada de 0.595. Se 
concluyó  que la  cultura organizacional y evaluación de desempeño están 
relacionados. 
Segundo: 
Con relación a la dimensión Artefactos se obtuvo un coeficiente de correlación 
de 0,636, indicando como moderada correlación entre ambas variables también 
los colaboradores indican que el 60% casi nunca existe ambientes físicos 
adecuados en la organización.  
Estos resultados son  similares a la investigación realizada por Salazar, J. (2013) 
investigación titulada “Relación entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt de Guatemala” 
concluyendo que la relación significativa es  de 0.05 con la cultura  de 
organización y la satisfacción donde refiere que el ambiente físico debe tener  y 
ventilación e iluminación deben ser adecuados si bien no impacta en los 
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resultados muestran la incomodidad por no contar con lo antes mencionado. Así 
mismo menciona que la cultura está relacionada con las relaciones familiares 
tradicionales. 
Tercero  
Así mismo la dimensión Valores se obtuvo un coeficiente moderado de 0.567 
considerando entre ambas variables, también los colaboradores indican que el 
57 % de los encuestados consideran que a veces existen principios, tratos 
correctos entre los colaboradores y los mismos compañeros. 
Estos resultados son apoyados con la investigación realizada por Salazar, J. 
(2013) en su investigación titulada “Relación entre la cultura organizacional y la 
satisfacción laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt de 
Guatemala” concluyendo que halló relación significativa a 0.05 directa, se 
estableció que el personal se identificó con el tipo de cultura la cual posee énfasis 
en las reglas, toma de decisiones, certidumbre y jerarquías, así mismo menciona  
que sobresale la innovación y riesgos de los valores adquiridos. 
Cuarto  
Con relación a la dimensión creencias se obtuvo un coeficiente moderado de 
0.521 considerando entre ambas variables, también los colaboradores indican 
que el 53.33 % de los encuestados consideran que casi nunca se respeta el 
pensar y sentir de cada colaborador  
Estos resultados son apoyados con la investigación realizada por Montaña, A. y 
Torres, G. (2015) en su investigación titulada “Cultura organizacional y 
lineamientos de intervención para la implementación de procesos de cambio en 
las organizaciones “, concluyendo que se encontró la calidad de interacción 
social que hace referencia a la forma en que las personas se relacionan en la 
organización, refiriendo que existe un nivel de equilibrio en las percepción 
(creencias) que tienen las personas, representada por el 37 % en calidad de la 
interacción social.  Esta teoría según la dimensión se apoyará en el libro de 
Gonzalo Sánchez (2011) donde refiere que Creencias será lo invisible o implícito, 


































El método estadístico realizado determinó la existencia de  la relación de cultura 
organizacional y evaluación de desempeño en el área de ventas corporativas de 
la empresa Decor Center, la molina año 2017.  
Primero: La hipótesis general determina la relación entre cultura 
organizacional y evaluación de desempeño, hallándose una 
correlación alta (Pearson 0.801) y un nivel de significancia de 
0.00, demostrando así que la relación entre cultura organizacional 
y evaluación de desempeño en el área corporativo de la Empresa 
Decor Center 2017 
Segundo: En la hipótesis específica del estudio se corroboró que si existe 
relación entre Artefactos y la evaluación de desempeño en el área 
corporativo de la Empresa Decor Center 2017, existiendo una 
semejanza alta Pearson   0.636. 
Tercero:  Se determinó que existe relación favorable en los valores y la 
evaluación de desempeño en el área corporativo de la Empresa 
Decor Center 2017existiendo una correlación media Pearson 
0.567 con un nivel de significancia de 0.001.  
Cuarto:  En la hipótesis específica se demostró que si existe ilación en las 
creencias y la evaluación de desempeño en el área corporativo de 
la Empresa Decor Center 2017, existiendo una correlación media  






































Primero: Se sugiere al área de Gestión del talento humano desarrollar 
acontecimientos mensuales que ayuden a respetar las culturas y 
personalidades de cada colaborador, eventos, que permitirán la 
integración y la seguridad en el desenvolvimiento de las funciones. 
Segundo  Se recomienda la planificación de un cronograma mensual con la 
gerencia para que pueda desarrollarse la evaluación de 
desempeño y refleje el cumplimiento de funciones hacia los jefes y 
líderes del área de ventas corporativas. 
Tercero: Se sugiere reuniones cada lunes de cada semana a excepción del 
último lunes por cierre de ventas para poder intercambiar 
estrategias de cierre, e integrar al grupo con conversaciones que 
permitan aceptar la cultura de cada integrante. 
Cuarto:   Se recomienda festejar los eventos según marcan los calendarios 
por diferentes festividades para integrar el equipo y esto reflejaría 
el respeto por las diferentes creencias de cada colaborador, 
además permitirá una evaluación más óptima dado que cada uno 
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OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE 1 
 





Sánchez, G. (2017) en su libro 
Administración de empresas, la 
cultura organizacional puede 
definirse como un sistema de 
creencias y valores 
compartidos que 
desencadenan normas, 
conductas y actitudes comunes 
entre los miembros de la 
organización.  
La Cultura organizacional medirá los 
elementos, Artefactos, valores, 
creencias, con características 
observables, utilizando el 
instrumento del cuestionario en la 
Escala de Likert que recoge la 
información y facilita el 
procesamiento de datos para la 
obtención de resultados. 
Artefactos   
Ambiente físico  CUESTIONARIO 
 
Escala de Likert   
 
S  =  Siempre 
 
CS = Casi siempre 
 
A  =  A veces 
 
PV =   Pocas veces 
 
N  =  Nunca 
 
Vestimenta de sus 
miembros   
Lenguaje utilizado  
Usos y costumbres 
Valores  
Lo que es correcto o 
incorrecto   
Lo que es justo o injusto  




de percibir   
Supuestos inconscientes 
de pensar  
Supuestos inconscientes 
de sentir  
Supuestos inconscientes 







OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE 2 






Louffat, E.  (2013) en su libro 
administración del potencial 
humano. La evaluación de 
desempeño es el proceso 
técnico de la administración 
del potencial humano que se 
encarga de medir 
sistemáticamente y 
periódicamente la eficiencia y 
eficacia del funcionamiento en 
el cumplimiento de las tareas 
actuales.  
La evaluación de desempeño  se  
medirá los procesos,  Establecer y 
definir indicadores ideales de 
desempeño, Medir el desempeño 
real del funcionamiento, Comparar 
los indicadores planteados con el 
desempeño real del funcionamiento 
y  Disponer las medidas correctivas 
y de premiación por el mérito en el 
desempeño de las funciones, con 
características observables,  
utilizando el instrumento del  
cuestionario en la Escala de Likert 
que recoge la información y facilita 
el procesamiento de datos para la 






Factores   CUESTIONARIO 
 
Escala de Likert   
 
S    =     Siempre 
 
CS = Casi siempre 
 
A =   A veces 
 
PV  =   Pocas veces 
 








Local de evaluación  
Momentos para la 








Notas mínimas  
Notas totales  
DISPONER LAS 
MEDIDAS 
CORRECTIVAS Y DE 
PREMIACIÓN POR 
EL MÉRITO EN EL 
DESEMPEÑO DE 
LAS FUNCIONES.  
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Variable 1 – Dimensión 1 Artefactos 
 
1Artefactos 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido NUNCA 7 23,3 23,3 23,3 
CASI NUNCA 18 60,0 60,0 83,3 
A VECES 5 16,7 16,7 100,0 





El 60% de los encuestados consideran que casi nunca existe un ambiente 
físico adecuado y que el lenguaje utilizado debería mejorarse. El resultado 
obtenido indica que casi nunca hay un ambiente laboral favorable para los 




Variable 1 – Dimensión 2 Valores 
 
Valores 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido NUNCA 1 3,3 3,3 3,3 
CASI NUNCA 8 26,7 26,7 30,0 
A VECES 17 56,7 56,7 86,7 
CASI SIEMPRE 4 13,3 13,3 100,0 




El 57 % de los encuestados consideran que a veces existen principios tratos 
correctos entre los colaboradores y los mismos compañeros. En conclusión, los 
resultados muestran que a veces hay un trato cordial y de respeto entre los 





Variable 1 – Dimensión 3 Creencias 
 
Creencias 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido CASI NUNCA 11 36,7 36,7 36,7 
A VECES 16 53,3 53,3 90,0 
CASI SIEMPRE 3 10,0 10,0 100,0 





El 53.33 % de los encuestados consideran que casi nunca se respeta el pensar 
y sentir de cada colaborador. De los resultados obtenidos, se concluye que los 
Directivos o Jefes de Línea de la  empresa Decor Center no consideran la opinión 




Variable 2 – Dimensión 1  
 
 
Establecer y definir indicadores ideales de desempeño 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido NUNCA 2 6,7 6,7 6,7 
CASI NUNCA 19 63,3 63,3 70,0 
A VECES 9 30,0 30,0 100,0 





El 63.33% de los encuestados consideran que casi nunca se toman en cuenta 
las competencias para la evaluación.  En conclusión, se puede afirmar que casi 
nunca el desempeño de los trabajadores es considerado por parte de los 
Directivos o Jefes de Línea. 
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Variable 2 – Dimensión 2 
 
Medir el desempeño real del funcionamiento 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido NUNCA 2 6,7 6,7 6,7 
CASI NUNCA 15 50,0 50,0 56,7 
A VECES 13 43,3 43,3 100,0 





El 50% de los encuestados consideran que casi nunca se dan puntuaciones 
correctas para evaluar. De los resultados obtenidos, se afirma que el mayor 
porcentaje de los trabajadores de la empresa Decor Center estima que casi 
nunca son evaluados oportunamente y de manera adecuada en su desempeño 
por la Oficina de Recursos Humanos. 
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Variable 2 – Dimensión 3 
 
 
Comparar los indicadores planteados con el desempeño real del funcionamiento 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido A VECES 9 30,0 30,0 30,0 
CASI SIEMPRE 20 66,7 66,7 96,7 
SIEMPRE 1 3,3 3,3 100,0 




El 66.67% de los encuestados consideran que casi nunca se dan las notas 
obtenidas de manera objetiva. De los resultados mostrados, se concluye que el 
mayor porcentaje de los trabajadores opina que casi nunca los indicadores de 




Variable 2 – Dimensión 4 
 
1Disponer las medidas correctivas y de premiación por el mérito en el desempeño de las 
funciones. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido CASI NUNCA 3 10,0 10,0 10,0 
A VECES 16 53,3 53,3 63,3 
CASI SIEMPRE 11 36,7 36,7 100,0 




El 53.33% de los encuestados consideran que casi nunca se dan los resultados 
de manera privada y con diálogos de retroalimentación para la mejora. Los 
resultados muestran que el mayor porcentaje de los trabajadores de la empresa 
Decor Center casi nunca están de acuerdo con las medidas correctivas e 
incentivos económicos que brindan. 
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 Análisis Inferencial 
Prueba de hipótesis específica: Artefactos y evaluación de desempeño. 
 
 Prueba de hipótesis de la Normalidad  
Enunciado de Hipótesis Estadísticas Ho y Ha 
Ho: Las muestra proviene de poblaciones normales  
Ha: Las muestra no proviene de poblaciones normales 
 
 Estrategia de la prueba  
Si el valor SIG es a 0.05 >= se acepta la hipótesis nula  






Debido que el resultado de SIG para la dimensión artefacto es del orden de 0.072 
mayor a 0.05, no es posible rechazar la hipótesis nula, además para la variable 
evaluación de desempeño se observa un valor de 0.172 también mayor a 0.05. 
Para ambas variables es mayor el SIG por lo que no es posible rechazar la 
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hipótesis nula, afirmando que ambas provienes de poblaciones normales con un 
95% de confianza y un riesgo de cometer error de 5%. 
 Prueba de hipótesis Correlacional  
Ho: No existe una relación significativa entre artefactos y evaluación de 
desempeño del personal en el área de corporativa de la empresa Decor Center 
2017. 
Ha: Si existe relación significativa entre aartefacto y la evaluación de desempeño 
en el área corporativo de la empresa Decor Center 2017.    
 Estrategia de la prueba  
Si el valor SIG es a 0.05 >= se acepta la hipótesis nula  
Si el valor SIG es a 0.05 < se rechaza la hipótesis nula 
Correlaciones 
 ARTEFACTOS EVADES 
ARTEFACTOS Correlación de Pearson 1 ,636** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 30 30 
EVALUCION DE 
DESEMPEÑO 
Correlación de Pearson ,636** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 30 30 














Debido que el resultado de SIG, es mayor a 0.05, se rechaza la hipótesis nula 
afirmando que artefactos si tiene relación significativa con la evaluación de 
desempeño del personal en el área corporativa de la empresa Decor Center.  
Análisis Inferencial 
 
Prueba de hipótesis específica: Valores y evaluación de desempeño. 
 
 Prueba de hipótesis de la Normalidad  
Enunciado de Hipótesis Estadísticas Ho y Ha 
Ho: Las muestra proviene de poblaciones normales  
Ha: Las muestra no proviene de poblaciones normales 
 
 Estrategia de la prueba  
Si el valor SIG es a 0.05 >= se acepta la hipótesis nula  









Debido que el resultado de SIG para la dimensión valores es del orden de 0.085 
mayor a 0.05, no es posible rechazar la hipótesis nula, además para la variable 
evaluación de desempeño se observa un valor de 0.172 también mayor a 0.05. 
Para ambas variables es mayor el SIG por lo que no es posible rechazar la 
hipótesis nula, afirmando que ambas provienen de poblaciones normales con un 
95% de confianza y un riesgo de cometer error de 5%. 
 Prueba de hipótesis correlacional  
 
Ho: No existe una relación significativa entre valores y evaluación de desempeño 
del personal en el área de corporativa de la empresa Decor Center 2017. 
 
Ha: Si existe relación significativa entre valores y la evaluación de desempeño 
en el área corporativo de la empresa Decor Center 2017.    
   
 Estrategia de la prueba  
Si el valor SIG es a 0.05 >= se acepta la hipótesis nula  



















Debido que el resultado de SIG, es mayor a 0.05, se rechaza la hipótesis nula 
afirmando que valores si tiene relación significativa con la evaluación de 






Prueba de hipótesis específica: Creencias y evaluación de desempeño. 
 Prueba de hipótesis de la Normalidad  
Enunciado de Hipótesis Estadísticas Ho y Ha 
Ho: Las muestra proviene de poblaciones normales  
Ha: Las muestra no proviene de poblaciones normales 
 Estrategia de la prueba  
Si el valor SIG es a 0.05 >= se acepta la hipótesis nula  








Debido que el resultado de SIG para la dimensión creencias es del orden de 
0.073 mayor a 0.05, no es posible rechazar la hipótesis nula, además para la 
variable evaluación de desempeño se observa un valor de 0.172 también mayor 
a 0.05. Para ambas variables es mayor el SIG, por lo que no es posible rechazar 
la hipótesis nula, afirmando que ambas provienes de poblaciones normales con 
un 95% de confianza y un riesgo de cometer error de 5%. 
 Prueba de Hipótesis Correlacional  
Ho: No existe una relación significativa entre creencias y evaluación de 
desempeño del personal en el área de corporativa de la empresa Decor Center 
2017. 
Ha: Si existe relación significativa entre valores y la evaluación de desempeño 
en el área corporativo de la empresa Decor Center 2017.    
 Estrategia de la prueba  
Si el valor SIG es a 0.05 >= se acepta la hipótesis nula  
















Debido que el resultado de SIG es mayor a 0.05 se rechaza la hipótesis nula, 
afirmando que creencias si tiene relación significativa con la evaluación de 
desempeño del personal en el área corporativa de la empresa Decor Center.  
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